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ABSTRACT 
This study aims to determine whether the motivation, ethical leadership and rewards influence 
both jointly or individually / individually on employee job satisfaction in the Special Region 
of Yogyakarta. The number of samples in this study were 131 employees in the Special Region 
of Yogyakarta, using a modified Likert model questionnaire. Variable in this research there are 
4, that is job satisfaction, motivation, ethical leadership and reward. The hypothesis in this 
research was tested by using multiple linear regression and using SPSS software. The results 
of this study indicate that motivation, ethical leadership and reward have the successive 
significance of 0.002; 0.028; 0.003 (<0.05) and the coefficient shows a positive sign or 
supported. While the F test shows the significance of 0.00 (<0.05), so it can be concluded that 
simultaneous of motivation, ethical leadership and reward are supported. 
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PENDAHULUAN 
 Dalam era globalisasi dan pasar bebas 
saat ini setiap perusahaan dihadapkan pada 
situasi lingkungan bisnis yang semakin tidak 
pasti dan persaingan yang sedemikian ketat 
untuk menjadi yang terbaik dalam bisnisnya. 
Untuk menghadapi persaingan tersebut, 
perusahaan dituntut untuk meningkatkan 
kinerja perusahaan. Upaya peningkatan 
kinerja perusahaan harus dilakukan pada 
semua aspek perusahaan, baik dari aspek 
pemasaran, aspek keuangan, aspek produksi 
maupun dari aspek sumber daya manusia. 
Setiap perusahan ingin memiliki SDM 
yang terampil dan handal. SDM yang 
dimaksudkan adalah para karyawan yang 
bekerja untuk mewujudkan tujuan 
perusahaan. Karyawan yang terampil dan 
handal sangat diperlukan untuk 
mengoperasikan, mengatur, dan merawat 
berbagai mesin dan teknologi yang dimiliki 
perusahaan. Dengan memiliki karyawan yang 
terampil dan handal, maka akan tercipta 
efisiensi dalam perusahan. Efisiensi ini dapat 
terjadi karena karyawan mengoperasikan 
mesin dan teknologi lainnya sesuai dengan 
ketentuan dan menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya dengan baik dan 




dan handal akan menghindarkan perusahaan 
dari pengeluaran biaya yang tidak perlu untuk 
memperbaiki mesin dan teknologi lainnya 
akibat kesalahan yang disebabkan kesalahan 
faktor manusia.  
Untuk memperoleh karyawan yang 
terampil dan handal, perusahaan perlu 
melakukan berbagai hal. Upaya pertama yang 
bisa dilakukan oleh perusahaan  untuk 
mendapatkan karyawan yang terampil dan 
handal adalah melakukan proses penerimaan 
karyawan yang baik dan benar sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan. Hal yang bisa 
dilakukan untuk mendapatkan karyawan yang 
terampil dan handal adalah melalui berbagai 
program pendidikan dan pelatihan. Selain itu, 
perusahaan juga perlu memperhatikan 
masalah reward, kepemimpinan etis, motivasi 
karyawan  dan berbagai aspek internal 
perusahaan lainnya.  
Menurut Soekanto dan Hani. H (1997) 
motivasi adalah keadaan dalam pribadi 
seseorang yang mendorong keinginan 
individu untuk melakukan kegiatan tertentu 
guna mencapai suatu tujuan. Motivasi juga 
dipahami sebagai rangsangan suatu pihak 
kepada individu, sehingga individu tersebut 
melakukan suatu yang menjadi tujuan pihak 
lain dan pada gilirannya juga dapat 
merealisasikan keinginan-keinginan individu 
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(Abdul Halim, 1997). Menurut Wexley dan 
Yukl (dalam As’ad, 1998) menyatakan bahwa 
motif adalah yang melatar belakangi individu 
berbuat untuk mencapai tujuan 
tertentu.Motivasi kerja dapat diartikan 
sebagai semangat kerja yang ada pada 
karyawan yang membuat karyawan tersebut 
dapat bekerja untuk mencapai tujuan tertentu 
(George and Jones, 2005) dalam (Tania, 
2013). Banyak peneliti yang sudah 
melakukan penelitian tentang motivasi, 
seperti yang dirumuskan oleh Barelson dan 
Skiner, yang menerangkan “Rantai 
kebutuhan-keinginan-keputusan“ dalam 
bukunya Harold Koontz, Cyrel O’Donnell 
dan Weihrich, dalam bukunya Management 
mengemukakan sebagai berikut ( Koontz, 
Harold, O’Donnell dan Weihrich, 1990:115). 
Dari rantai kebutuhan-keinginan-kepuasan 
tersebut memandang motivasi sebagai suatu 
rantai reaksi, yang diawali dengan adanya 
kebutuhan, yang menimbulkan keinginan tau 
upaya untuk mencapai tujuan, selanjutnya 
menimbulkan tensi (ketegangan, yaitu 
keinginan yang belum terpenuhi), yang 
kemudian menyebkan timbulnya tindakan 
yang mengarah kepada tujuan dan akhirnya 
memuaskan keinginan ( Koontz, Harold, 
O’Donnell dan Weihrich, 1990:115). 
Definisi dari kepemimpinan etis yang 
digunakan dalam penelitian ini menggunakan 
definisi dari Brown et al. (2005): 120, yang 
juga telah digunakan di banyak penelitian 
(Pastoriza dan Ariño, 2013; Chughtai et al., 
2015; Neves & Story, 2015), yaitu: “the 
demonstration of normatively appropriate 
conduct through personal actions and 
interpersonal relationship, and the promotion 
of such conduct to followers through two-way 
communication, reinforcement, and decision 
making”. Seorang pimpinan yang etis 
dianggap sebagai individu yang jujur dan 
tulus, adil dan merupakan pengambil 
keputusan yang berprinsip. Mereka juga 
menunjukkan kepedulian yang tulus pada 
bawahan dan selalu berperilaku etis baik pada 
kehidupan profesional maupun kehidupan 
pribadi. Lebih jauh lagi, pimpinan yang etis 
juga mencoba untuk mempengaruhi 
bawahannya untuk berlaku etis dengan 
memberikan contoh, mengkomunikasikan 
standar etika secara eksplisit, serta 
memastikan bawahannya bertindak sesuai 
standar etika, yang mana hal-hal tersebut 
merupakan aspek moral manager dari 
kepemimpinan etis. Sehingga diharapkan 
pemimpin yang memiliki perilaku etis dapat 
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
Kreitner dan Kinicki membagi reward 
menjadi Extrinsic Reward dan Intrinsic 
Reward (Wibowo, 2010). 
Penghargaan ekstrinsik adalah penghargaan 
eksternal terhadap pekerjaan, seperti 
pembayaran, promosi, atau jaminan sosial 
(Gibson, Ivancevich, Donelly, 2000:182). 
Kreitner dan Kinicki (2001:284) menyatakan 
sebagai penghargaan finansial, materiil atau 
sosial dari lingkungan. Dengan demikian, 
dapat dikatakan bahwa penghargaan 
ekstrinsik merupakan penghargaan yang 
bersifat eksternal yang diberikan terhadap 
kinerja yang telah diberikan oleh pekerja 
(Wibowo, 2010). Penghargaan intrinsik 
adalah merupakan bagian dari pekerjaan itu 
sendiri, seperti tanggung jawab, tantangan 
dan karakteristik umpan balik dari pekerjaan 
(Gibson, Ivancevich, Donelly, 2000:182) 
dalam (Wibowo, 2010). Reward intrinsik 
terdiri atas penyelesaian pekerjaan, prestasi, 
otonomi dan pengembangan pribadi. Reward 
merupakan karakteristik pekerjaan yang 
menjadi penyebab paling mungkin terhadap 
ketidakpuasan kerja. Misalnya dalam studi 
Porter (1961), 80% dari sampel manajer tidak 
puas dengan upah atau gajinya, yang menjadi 
penyebab utama ketidakpuasan. 
Kepuasan kerja (job satisfaction) 
adalah cara seorang pekerja merasakan 
pekerjaannya. Kepuasan kerja merupakan 
generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaan 
yang didasarkan atas aspek-aspek 
pekerjaannya yang bermacam-macam 
(Kenneth N. Wexley dan Gary A. Yukl, 
1992:129). Kepuasan kerja merupakan respon 
affective atau emosional terhadap berbagai 
segi pekerjaan seseorang (Kreitner dan 
Kinicki, 2001) dalam (Wibowo, 2010). 
Dengan demikian perusahaan harus 
melihat karyawan sebagai aset penting 
perusahaan yang perlu dijaga, dirawat, 
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dikelola, dan ditingkatkan kemampuannya 
sehingga dapat memberikan kontribusi yang 
sesuai dengan keinginan perusahaan dalam 
rangka mencapai tujuan bersama. Kehandalan 
dan ketrampilan karyawan perusahaan dapat 
dijadikan sebagai keunggulan bersaing dalam 
menghadapi persaingan dalam dunia bisnis.  
Responden dari penelitian ini adalah 
karyawan pada perusahaan-perusahaan di 
Daerah Istimewa Yogyakarta. Jumlah sampel 
dalam penelitian ini sebanyak 131 responden. 
Hipotesis dalam penelitian ini diuji dengan 
menggunakan regresi linier berganda dan 
menggunakan software SPSS. 
Penelitian ini bermaksud untuk 
menganalisis faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja. Dari hasil 
studi terhadap penelitian sebelumnya dan 
wawancara yang telah dilakukan dengan 
karyawan perusahaan, faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya 
adalah motivasi, kepemimpinan etis dan 
reward. Oleh karena itu, peneliti memilih 
untuk melakukan penelitian yang berjudul 
“Kepuasan Kerja Karyawan Di Daerah 
Istimewa Yogyakarta: Faktor-Faktor yang 
Mempengaruhinya”. Kerangka berpikir 
dalam penelitian disajikan dalam Gambar 1. 




Identifikasi Variabel  Penelitian 
Variabel indipenden dalam penelitian ini 
adalah motivasi, kepemimpinan etis, dan 
reward. Sedangkan variabel dependen dalam 
penelitian ini adalah kepuasan kerja 
karyawan. 
 
Definisi Konsep dan Operasional 
 
Motivasi (X1) 
Motivasi adalah keinginan bekerja 
untuk mencapai suatu tujuan, dimana 
keinginan tersebut dapat merangsang 
seseorang untuk melakukan pekerjaan atau 
dapat mengakibatkan timbulnya mobilitas 
kerja.  
Dalam mengukur tingkat motivasi, 
maka indikator yang akan diteliti adalah 
perilaku karyawan yang mencerminkan 
motivasi mereka dalam melakukan pekerjaan, 
meliputi: tujuan yang ingin dicapai, 
keyakinan diri, persaingan, kebanggaan. 
 
Kepemimpinan Etis (X2) 
Variabel kepemimpinan etis ini secara 
operasional diukur menggunakan indikator, 
yaitu: moral person dan moral manager. 
 
Reward (X3) 
Reward ini secara operasional diukur 
menggunakan indikator, yaitu: kesesuaian 
antara kompensasi yang diterima karyawan 
dengan beban pekerjaan, keadilan dalam 
memberikan kompensasi kepada semua 
karyawan, pemberian diluar gaji dan upah. 
 
Kepuasan Kerja (Y) 
Kepuasan kerja merupakan perasaan 
atau cara pandang karyawan yang bersifat 
positif mengenai pekerjaannya. Variabel 
kepuasan kerja ini secara operasional diukur 
menggunakan indikator, yaitu: gaya supervisi 
atau kepemimpinan, minat intrinsik karyawan 
terhadap pekerjaannya, partisipasi karyawan 
dalam pangambilan keputusan. 
 
Sampel dan Data 
Sampel dalam penelitian ini adalah 
karyawan di Daerah Istimewa Yogyakarta. 
Teknik pengambilan sampel dilakukan 
dengan metode purposive sampling dengan 
kriteria karyawan yang telah bekerja minimal 
satu tahun, dengan pertimbangan bahwa 
mereka telah mengenal lebih baik dan 
memiliki ikatan emosi dengan sesama rekan 
karyawan maupun atasan.  
 Pengumpulan data dalam penelitian 
ini menggunakan survei langsung. 
Penyebaran kuisioner dilakukan dengan cara 
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peneliti datang langsung ke perusahaan-
perusahaan yang dituju. Jumlah kuisioner 
yang disebar adalah 155 kuisioner dan yang 
kembali 146 kuisioner sehingga jumlah 
tersebut mrnunjukkan tingkat respon sebesar 
94,19%. Dari jumlah itu, sebanyak 15 
kuisioner tidak dapat digunakan karena data 
yang tidak lengkap seperti yang disyaratkan 
dalam penelitian ini, sehingga kuisioner yang 
dapat digunakan dalam penelitian ini 
sebanyak 131 kuisioner. 
Pengumpulan data dilakukan melalui 
instrumen penelitian dalam bentuk kuesioner. 
Tehnik yang digunakan angket atau kuesioner 
adalah suatu cara pengumpulan data dengan 
memberikan atau menyebarkan pertanyaan 
kepada sejumlah responden yang menjadi 
subyek dalam penelitian. Dengan harapan 
mereka memberikan respon atas daftar 
pertanyaan tersebut.  
Butir-butir pertanyaan dalam 
kuesioner disusun berdasarkan pada skala 
Likert, di mana nilai jawaban yang diberikan 
kepada responden adalah sebagai berikut: 
Sangat Setuju (SS), memperoleh skor 5, 
Setuju (S), memperoleh skor 4, Netral (N), 
memperoleh skor 3, Tidak Setuju (TS), 
memperoleh skor 2, Sangat Tidak Setuju 
(STS), memperoleh skor 1. 
 
HASIL PENELITIAN 
Hasil penelitian berupa ringkasan 
pengujian hipotesis disajikan dalam Tabel 1.  
Tabel 1. Ringkasan Pengujian Hipotesis 
Model Beta t sig 
1       (Constant)  .000 1.000 
Motivasi .309 3.097 .002 
          Kep. Etis  .162 2.229 .028 
Reward .308 3.053 .003 
a Dependent Variable Kepuasan Kerja 
 
Berdasarkan hasil pengolahan data 
menggunakan SPSS diketahui bahwa 
motivasi berpengaruh positif pada kepuasan 
kerja. Dapat dilihat pada tabel 1 di atas bahwa 
nilai signifikansinya sebesar 0.002 (<0.05) 
dan koefisien menunjukkan tanda positif. 
Dengan kata lain faktor motivasi dalam 
penelitian ini dapat terdukung. 
Kepemimpinan etis berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja. Dapat dilihat 
pada tabel 1 di atas bahwa nilai 
signifikansinya sebesar 0.028 (<0.05) dan 
koefisien menunjukkan tanda positif. Dengan 
kata lain kepemimpinan etis dalam penelitian 
ini dapat terdukung. 
Reward berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Dapat dilihat pada tabel 1 di 
atas bahwa nilai signifikansinya sebesar 0.003 
(<0.05) dan koefisien menunjukkan tanda 
positif. Dengan kata reward dalam penelitian 
ini dapat terdukung. 
Motivasi, kepemimpinan etis dan 
reward secara simultan terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Melalui uji F menunjukkan 
signifikansi 0.00 (<0.05), sehingga dapat 




 Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
apakah motivasi, kepemimpinan etis dan 
reward berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja karyawan perusahaan di 
Daerah Istimewa Yogyakarta. Hasil analisis 
penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi, 
kepemimpinan etis dan reward memiliki 
signifikansi berturut-turut 0.002; 0.028; 0.003 
(< 0.05) dan koefisien menunjukkan tanda 
positif. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
secara parsial terdukung. Sedangkan uji F 
menunjukkan signifikansi 0.00 (<0.05), 
sehingga dapat disimpulkan bahwa secara 
simultan ketiga faktor berupa motivasi, 
kepemimpinan etis dan reward terdukung. 
 
KETERBATASAN DAN SARAN 
Keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah minimnya variabel prediktor yang 
digunakan dalam penelitian dan cakupan 
wilayahnya hanya terbatas di Daerah 
Istimewa Yogyakarta. Sehingga disarankan 
agar peneliti selanjutnya menambah jumlah 
variabel dan memperluas cakupan 
wilayahnya. 
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